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摘 要 
I 
摘 要 
本文以绩效管理的基本理论和 GJ 厦门厂的实际情况为基础，分析了 GJ 厦门厂
一线作业员绩效管理的问题点，并结合公司目前的实际情况提出一线作业员的绩效
管理改善方案。该方案以平衡计分卡的绩效管理体系为逻辑，将公司的战略目标分
解到制造处，再分解至一线作业员，让作业员的绩效也能从财务面、客户面、内部
运营面、学习成长面四个维度上对公司的战略发展起到支撑作用，以促进组织战略
目标的实现。 
 在绩效管理改进方案中，作者特别强调沟通在绩效管理过程中的重要作用，它
贯穿了绩效管理的整个过程。沟通有助于促进员工个人绩效的提升和员工个人的成
长，从而提升组织的整体效益。 
 根据 GJ 厦门厂的实际情况，将一线作业员的绩效考核结果运用于员工的奖金核
算、晋升、培训、轮岗等方面，以调动员工的积极性，提升工作效率，让绩效管理
成为真正驱动员工前进，从而促进企业效益提升的动力。 
 作者希望透过 GJ 厦门厂一线作业员的绩效管理优化，提升公司生产效率，促进
组织效益提升，同时，完善员工的教育训练和职业生涯管理，增强员工的归属感，
降低离职率。也希望通过本文的研究能够为集团内其他公司一线作业员绩效管理提
供一些有益的帮助和启迪。 
 
关键词：一线作业员；绩效考核；关键绩效指标 
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Abstract 
II 
Abstract 
In this paper, operators’ performance management problems in GJ Company are 
analyzed based on the basic theory of performance management and the real situation of 
the company. The author propose to  break down the company’s strategic targets to lower 
levels with balanced scorecard system by four levels of financial, customer, internal 
operation, learning and developing. So that operators’ performance targets will support the 
company's strategic development fully.  
Communication between the supervisors and employees is emphasized during all the 
process of performance management in this paper. Communication plays an important role 
in the organization development; it will help to promote the employees’ growth and 
performance output, so as to improve the overall efficiency of the organization. 
According to the actual situation of GJ Company, operators’ performance appraisal 
results are used to bonus calculation, promotion, training and other aspects. Also a better 
performance appraisal proposal will motivate the enthusiasm of the employees to improve 
work efficiency.  
The author hopes that through the line operators’ performance management 
reforming, the production efficiency can be improved, and the organization efficiency can 
be promoted in GJ Company. At the same time, the performance management system can 
also help to enhance the operators training system and their career development. The 
employees' sense of belonging will be ever better and the turnover rate will reduce through 
the consistent communications during the performance management process. The author 
also hopes to provide some useful help and enlightenment to other sites within the GJ 
group by studying of this paper. 
Key Words: Line Operators; Performance Appraisal; Key Performance Indicators 
 
厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库
目 录 
III 
目 录 
第一章 导论 ......................................................................................................... 1 
第一节  选题背景与动机 ................................................................................................ 1 
第二节  研究内容及思路 ................................................................................................ 2 
第二章  绩效管理概述 ....................................................................................... 4 
第一节  绩效管理的相关理论 ........................................................................................ 4 
第二节  绩效管理常用的方法 ........................................................................................ 6 
一、目标管理 ............................................................................................................ 6 
二、关键绩效指标 .................................................................................................... 9 
三、平衡计分卡 ...................................................................................................... 10 
四、360 度绩效管理体系 ....................................................................................... 13 
第三章  厦门 GJ 厂生产部绩效管理体系现状及问题分析 .......................... 15 
第一节  GJ 集团及其厦门厂概况 ................................................................................ 15 
一、GJ 集团简介 ..................................................................................................... 15 
二、GJ 厦门厂介绍 ................................................................................................. 16 
第二节  GJ 厦门厂人力资源概况 ................................................................................ 18 
一、GJ 厦门厂人力资源现状 ................................................................................. 18 
二、GJ 厦门厂生产部人力资源状况分析 ............................................................. 19 
三、GJ 厦门厂生产部主要面临的人力资源问题 ................................................. 21 
第三节  GJ 厦门厂生产部绩效管理现状及问题分析 ................................................ 23 
一、GJ 厦门厂绩效管理概况 ................................................................................. 23 
二、生产部一线作业员绩效管理现状 .................................................................. 26 
三、生产部一线作业员绩效管理存在的问题 ...................................................... 30 
第四章  GJ 厦门厂一线作业员绩效管理体系的优化设计 ........................... 33 
第一节  绩效管理体系优化的目的、原则和思路 ...................................................... 33 
一、绩效管理优化的目的 ...................................................................................... 33 
厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库
GJ 厦门厂一线作业员绩效管理的优化 
IV 
二、绩效管理优化的基本原则 .............................................................................. 33 
三、绩效管理优化的基本思路 .............................................................................. 34 
第二节  GJ 厦门厂战略目标 ........................................................................................ 35 
一、GJ 厦门厂在集团中的地位 ............................................................................. 35 
二、GJ 厦门厂的工作开展重点 ............................................................................. 36 
第三节  GJ 厦门厂一线作业员绩效管理体系设计 .................................................... 38 
一、一线作业员绩效指标的构建 .......................................................................... 38 
二、一线作业员绩效指标的权重设定 .................................................................. 41 
三、考核目标及考核标准的建立 .......................................................................... 42 
四、绩效计划的沟通 .............................................................................................. 45 
第四节  一线作业员绩效管理改善方案的实施 .......................................................... 46 
一、绩效考核周期 .................................................................................................. 46 
二、绩效监控和过程沟通 ...................................................................................... 46 
三、绩效考核及其面谈 .......................................................................................... 47 
第五节  绩效考核结果应用 .......................................................................................... 48 
一、绩效考核结果作为月度绩效奖金和年度绩效奖金的计算依据 .................. 48 
二、绩效考核结果作为一线员工晋升和轮岗的参考条件之一 .......................... 49 
三、绩效考核结果可运用于员工培训需求分析及安排 ...................................... 49 
第六节  改进后绩效管理的注意事项 .......................................................................... 49 
一、需获得高层和制造处的支持 .......................................................................... 49 
二、提升基层领班绩效管理知识和沟通技巧 ...................................................... 49 
三、导入 E-HR 管理平台 ....................................................................................... 50 
四、需要建立绩效管理相关的核决权限 .............................................................. 50 
第五章  结论 ..................................................................................................... 51 
参考文献 .............................................................................................................. 53 
致谢 ...................................................................................................................... 54 
厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库
Contents 
V 
Contents 
Chapter 1 Introduction ···························································· 1 
Section 1 Background and Meanings ····················································· 1 
Section 2 Contents and Structure ························································· 2 
Chapter 2 Theoretical Review ··················································· 4 
Section 1 Theoretical Basis ································································· 4 
Section 2 The Mainly Systems of Performance Management ······················· 6 
Part 1 Management of Objectives ························································ 6 
Part 2 Key Performance Indicators······················································· 9 
Part 3 Balance Scored Cards ····························································· 10 
Part 4 360 Degree Performance Management ········································· 13 
Chapter 3 Present Status and Problems ······································ 15 
Section 1 Introduction to GJ Group and Company Xiamen ························ 15 
Part 1 Introduction to GJ Group ························································· 15 
Part 2 Introduction to GJ Company Xiamen ··········································· 16 
Section 2 The Human Resources Status in GJ Company Xiamen ················· 18 
Part 1 Current Situation of Human resources in the Company ······················ 18 
Part 2 The Human Resources Analysis for Production Department ················ 19 
Part 3 Mainly HR Problems in Production Department ······························ 21 
Section 3 Current Status of Performance Appraisal for Operators ················ 23 
Part 1 General Situation of GJ Company’s Performance Management ············ 23 
Part 2 Current Situation for Operators’ Performance Management ················· 26 
Part 3 Problems Analysis for Operators’ Performance Management ··············· 30 
Chapter 4 Optimizing Performance Management System ················ 33 
Section 1 Objective, Principles and Structure ········································· 33 
Part 1 The Purpose of Optimization ···················································· 33 
厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库
GJ 厦门厂一线作业员绩效管理的优化 
VI 
Part 2 Optimization Principles ··························································· 33 
Part 3 Optimization Structure ···························································· 34 
Section 2 The Strategic Targets Analysis ················································ 35 
Part 1 GJ Company Xiamen’s Strategic Position in the Group ······················ 35 
Part 2 The Key Tasks for GJ Company Xiamen ······································· 36 
Section 3 GJ Company Operators ‘Performance Management System Design 38 
Part 1 Building the Performance Indicators for Operators ··························· 38 
Part 2 Determining the Weights for Performance Indicators ························ 41 
Part 3 Determining the Appraisal Target and Standards ······························ 42 
Part 4 Communications for Performance Plan ········································ 45 
Section 4 Implementation for Optimization Proposal ································ 46 
Part 1 Performance Appraisal Period ··················································· 46 
Part 2 Performance Control and Communication ····································· 46 
Part 3 Performance Appraisal and Interview ·········································· 47 
Section 5 The Application for Performance Appraisal Result ······················ 48 
Part 1 A Reference to Bonus ····························································· 48 
Part 2 As One of the Performance Conditions ········································· 49 
Part 3 A Reference to Training Demand Analysis ····································· 49 
Section 6 Matters Need Attention ························································ 49 
Part 1 Need the Necessary Support from Top Management ························· 49 
Part 2 Improve the Communication Skill for Line Supervisors ····················· 49 
Part 3 E-HR Application ·································································· 50 
Part 4 Related Authorization is Necessary ············································· 50 
Chapter 5 Conclusions ···························································· 51 
References ··········································································· 53 
Acknowledgement ································································· 54 
 
厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库
第一章 导论 
1 
第一章 导论 
第一节  选题背景与动机 
随着中国劳动力成本的提升、劳动力数量的减少，以及受到互联网信息技术的冲
击，许多制造型企业均受到严重的影响，考虑采取缩减规模或转型升级，更有甚者，
因无法适应外界环境的变化，不得已关闭。例如，曾经的手机业霸主诺基亚因无法
应对来袭的互联网技术，先后关闭了中国的北京、东莞和苏州工厂，工人失业人数
达到上万；手机触控面板制造商东莞奥思睿德世浦电子的董事长欠债 1.35 亿元后失
联，400 名员工失业；东莞的“兆信通讯”公司因资金链断裂，公司倒闭，老板高民
自杀，1,000 多名员工失业；中兴、华为一级供应商“深圳福昌电子”宣布倒闭，4,000
人失业…… 
暂未受到大环境严重影响的制造企业，一方面承受巨大的成本增加和利润空间
减少的压力，另一方面，在互联网+，物联网，智能制造等新技术和趋势的推动下，
必须不断探索技术进步、管理创新及更合理的资源配置方法。他们或寻求技术转型
升级之道，或缩减规模压缩成本，或优化流程提升效率，但无论企业采取其中任何
一种方式或组合方案，一线生产工人人力成本日益攀升都是无法改变的客观事实。
因此，一线生产工人的稳定和积极性提升，对企业最终的产品交付和质量的提升起
到至关重要的作用，可以说，一线工人的绩效关乎制造业存亡。因此，制造业的人
力资源部门应致力于研究一套合理的绩效管理体系，以有效地激励一线生产工人积
极性，提高生产效率及促进产品品质稳定。 
作为全球最大的显示器制造商，GJ 集团还是劳动密集型企业，仍承受巨大的压
力。一方面，随着法定最低工资标准的不断提升，员工薪资，社会保障等劳动力成
本亦快速攀升，同时，国内供应链也因人工成本的增加，使原材料价格不断攀升，
这一切都增加了 GJ 集团的营运成本；另一方面，市场上的显示产品竞相朝智能型转
变，极大地威胁了 GJ 集团显示产品的市场份额。公司为了更好地生存发展，也开展
了一系列的变革，如组织整合，流程优化，鼓励创新，提升生产自动化程度等。尽
管如此，仍需要大量的一线作业员完成生产，一线作业员的工作积极性和工作效率
对公司的成本、品质和盈利水平影响巨大。 
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GJ 厦门厂是 GJ 集团的子公司之一，主要生产电视机，除了受经济大环境影响之
外，其产品特性、员工的管理制度也影响着 GJ 厦门厂的营运状况。首先，GJ 厦门厂
的产品是电视机，产品的特性决定了每年都要经历相同的生产淡旺季，明显的淡旺
季对人员管理和组织安排是极大的挑战。其次，由于 GJ 厦门厂生产大尺寸电视，流
水线多为站立岗位，劳动强度较大，员工难以留住。再次，制造内部的管理较为“野
蛮”，采取以惩罚为主的管理措施，极大地遏制了员工的主动性和积极性。以上种种，
也导致厦门 GJ 的员工离职率居高不下。 
GJ 厦门厂虽然拥有强大的研发实力，但要持续保持行业的领先地位，并提升盈
利水平，必须调动一线工人的积极性，提升员工的绩效产出。而员工个人的积极性
和绩效产出的提高，必须具备一套完善的、可执行的绩效管理制度加以驱动。 
本文研究的意义： 
1、通过改善 GJ 厦门厂的一线生产工人绩效管理问题，对一线生产工人形成有
效激励，以提高生产效率并促进产品品质稳定和改善。 
2、以 GJ 厦门厂的生产部门作为试点改善，取得经验后推广至集团其他工厂，
从而全面提升 GJ 集团的生产管理水平和促进全面绩效提升。 
3、虽然属于基层人员，但是一线作业员的绩效管理，仍可运用关键绩效指标、
目标管理、平衡计分卡等绩效管理方法。管理者应该对这些绩效管理办法加以学习
和掌握，并应用实际到工作当中，以提升企业的管理水平和实际效益。 
第二节  研究内容及思路 
本文的研究对象主要是GJ厦门厂一线作业员。从GJ厦门厂一线生产中的问题点、
生产员工基本状况，以及现行生产线绩效管理制度出发，结合公司的营运目标、一
线作业员工作内容、一线作业员的群体特点以及绩效管理的相关理论，分析目前制
造处在一线作业员绩效管理上存在的问题点，并提出完善绩效管理的建议。 
本文在结构上，安排如下： 
第一章为导论，介绍本文写作的背景及所研究的内容和思路； 
第二章是对绩效管理知识的概述，包含绩效管理相关理论阐述和绩效管理方法
的说明。 
第三章说明厦门GJ厦门厂一线作业员绩效管理体系的现状，分析存在的问题点。 
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第四章结合绩效管理相关理论及现有的问题点，设计 GJ 厦门厂一线作业员绩效
考核的优化方案。包含： 
1、制定绩效计划：以绩效管理四大循环为主线展开叙述，分析公司战略目标，
并将公司战略目标层层分解到制造处，再根据制造处的绩效指标制定出一线作业员
的关键绩效指标；    
2、绩效监控和辅导； 
3、绩效考核与实施； 
4、绩效面谈及反馈； 
5、绩效结果的应用。 
同时，还提出改进后的绩效管理体系可能潜在的问题点及注意事项。 
第五章是结论，将全文进行总结。
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第二章  绩效管理概述 
第一节  绩效管理的相关理论 
绩效是指具有一定素质的员工围绕职位的应负责任所达到的阶段性结果，以及
在达到过程中的行为表现。①从绩效的概念可以看出，绩效首先是一种结果，即产出
什么，其次是过程，即用什么样的行为产出。 
绩效管理是指为实现组织的战略目标，采用科学的方法，通过对员工个人或部
门群体的行为表现、劳动态度和工作业绩以及综合素质的全面监测、考核、分析和
评估，充分调动员工的积极性、主动性和创造性，不断改善员工的组织行为，提高
员工和组织的素质，挖掘其潜力的后动过程。② 
绩效管理是一个系统性的循环，以组织战略目标为导向，并将组织战略目标分
解为各部门、各员工的绩效指标并落实。绩效管理实施分为四个环节，分别为：绩
效计划制定、绩效监控和辅导、绩效考核与实施，及绩效反馈，并且不断循环。最
终的绩效结果可运用于人力资源管理活动的各环节中，如员工发展、培训奖金发放
等。绩效管理运作具体如图 2-1 所示。 
在制定绩效计划时，需先明确企业战略目标，并将企业战略目标分解到各部门，
再由各部门的目标分解到各岗位。主管在制定绩效目标时，应结合各岗位工作职责
和任职人员的具体情况，与员工一起讨论岗位的工作目标，并让员工明确在绩效周
期内要达成的任务，完成任务的原因，做到什么程度，任务完成的时限等。在绩效
计划阶段，主管与员工需共同投入参与。通常情况下，绩效计划的周期可以是一个
月，一季度或一年，主要根据企业实际情况进行规划。 
制定绩效计划之后，就进入绩效监控与辅导阶段。在绩效监控的过程中，主管
要根据绩效计划观察员工在工作过程中的行为表现和工作成果，若在工作工程中，
主管发现任何问题与偏差，应该及时地给予提醒，并共同讨论解决方案。若主管发
现员工绩效达成不佳的原因是绩效计划无法执行时，需要根据实际情况调整绩效计
划。在整个绩效周期内，主管要不断地进行观察和指导，并获得员工的反馈，保持
                         
① 朱飞.《绩效激励与薪酬激励》[M].北京：企业管理出版社 2013：4 
② 章达友.《人力资源管理》[M].厦门：厦门大学出版社 2012：279 
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不断的沟通，使影响绩效的阻碍得以排除。持续的绩效沟通能保证主管和员工共同
进步，同时推进任务的顺利达成。 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
图 2-1 绩效管理体系图 
资料来源：章达友 ，《人力资源管理》，厦门：厦门大学出版社，2012 年 
 
在绩效考核与实施上，首先是绩效考核周期的设定，企业可以根据业务状况设
定不同的绩效周期，如每月考核，每季度考核，每半年考核，或每年考核，也可以
是不同绩效周期的组合。其次是绩效考核的实施，如绩效的概念所示，绩效是工作
结果和工作过程的结合，因此，绩效考核也是对工作结果的考核以及工作过程的评
估。其中，工作结果考核是对考核期内员工工作目标实现程度的测量和评价。而工
作过程考核，是在考核期内将员工所表现出来的行为和态度进行评估。工作结果的
考核尽量采取可以将结果量化的指标，而工作过程的考核常常是难以量化的，只能
组织战略目标 
绩效指标 
绩效计划 
绩效面谈与反馈 绩效监控与辅导 
绩效考核与实施 
绩效结果应用 
 职工发展 
 培训 
 奖金发放 
 晋升 
 等等 
绩效管理循环 
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定性，因此工作过程的考核相对主观。 
绩效面谈与反馈是绩效管理的重要环节，也是绩效管理过程中正式和重要的沟
通方式。在绩效反馈的内容上，可以包括过去一个绩效周期内的工作目标达成情况；
在工作行为上，哪些行为是需要保持的，哪些行为还有待改善；而员工也可以在绩
效反馈时，向主管提出自己的未来的职业发展计划，过去在工作工程中遇到的瓶颈，
或者未来工作开展中可能短缺的资源或困难，以获得主管的支持。 
绩效结果的运用是绩效管理中又一重点，绩效结果运用直接促进个人和组织绩
效的提升，绩效结果可运用员工薪酬，奖金，晋升，轮岗的标准或参考，不管是其
中的哪一种，都是为了驱动员工绩效的进一步提升，除此之外，绩效结果也运用于
员工发展，主管可根据绩效面谈结果，分析员工目前所掌握的知识技能与组织所期
待的要达成绩效目标需掌握的知识技能之间的差距，再根据这样的差距量身定做员
工的培训计划并实施相关培训，以弥补员工知识短板，从而让员工与组织绩效不断
提升。 
第二节  绩效管理常用的方法 
目前被企业界广泛应用的绩效管理体系常用方法有很多，作者重点说明与本文密
切相关的四个，分别是目标管理（Management by Objectives, MBO）、关键绩效指
标（Key Performance Indicators, KPI）、平衡计分卡（Balanced Scored Cards, BSC）
与 360 度绩效管理。 
一、目标管理 
彼得.德鲁克最早提出了目标管理的概念。他认为：目标管理就是由企业先根据
公司的使命、愿景以及公司战略提出一定时期内的总目标，然后由各部门主管和员
工根据总目标确定各自目标，并积极主动采取措施，使之实现的一种管理方法。有
学者将目标管理定义为根据公司的战略规划，组织运用系统化的管理方式，把各项
管理实务展开为有主次的、可控的、高效的管理活动，通过激励员工共同参与，以
实现组织和个人目标的过程。① 
目标管理是企业界进行绩效考核最为常见的方法之一，它之所以能够得以推广，
                         
①周志轩,《目标管理与绩效考核》[M].成都：成都时代出版社 2008 版：3 
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